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Betriebliche Weiterhildung: Anfor-

derungen an eine Infrastrukiur des

lebenshegleitenden Lernens

60 % der deutschen Mittelstindler
haben Schwierigkeiten, qualifizier-
tes Personal zv %inden. Die Alterna-
tive, ihre Bestandsmitarbeiter konti-
nuierlich auf hohem Niveau weiter-
zubilden, scheitert an unzureichen-
den Ressourcen oder mangelndem
Know-how. Die anstehende Verldn-
gerung des Berufslebens (,Rente
mit 67") fihrt dazu, dass Menschen
als Leistungstrger im Betrieb fun-
gieren miissen, deren urspriingliche
Aushildung 40 Johre zuriick liegt.
Es miissen daher Wege gefunden
werden, wie Weiterbildung so mit
dem Arbeitsleben — im Betrieb oder
berufsbegleitend — verschréinkt wer-
den kann, dass Qualifikationslicken
Lm besten Fall erst gar nicht entste-
en.

Eine Betriebsbefragung des
Forschungsinstituts  Betriebliche
Bildung von 2006 zeigt, dass in
den Unternehmen traditionel-
le Weiterbildungsformen nach
wie vor dominieren. Das sind
einerseits Kurse, andererseits tra-
ditionelle Formen des Anlernens
am Arbeitsplatz. Eher weniger
Anwendung finden die in der
wissenschaftlichen Literatur viel-
fach propagierten ,neuen® Lern-

formen. Von arbeitsplatznahen
Lernformen wird erwartet, dass
Weiterbildung mit ihnen flexibler
und individueller, zum Teil auch
kostengiinstiger gestaltet werden
kann, als dies bisher der Fall ist.
Sie scheinen deshalb besonders
fiir mittelstindische und kleinere
Unternehmen geeignet.

Job Rotation, Lerntandems,
Projektlernen,  selbstgesteuertes
Lernen mit Medien werden je-
doch nach wie vor selten ange-
boten, und die lernforderliche
Ausgestaltung von Arbeitspldtzen
auf der Facharbeiter- und Sachbe-
arbeiterebene ist die Ausnahme.

Eine neutrale Qualifizierungs-
beratung konnte weiterhelfen.
Qualifizierungsberatung ~ wird
jedoch bisher als eigenstindige
Dienstleistung kaum nachgefragt
- und kaum angeboten. Die Bil-
dungsanbieter gehen noch zu oft
den bequemen Weg, Standardan-
gebote zu verkaufen, statt sich
detailliert mit den wirklichen
Bedarfen der Unternechmen aus-
einanderzusetzen und kreative
Losungen vorzuschlagen.

Die Unternehmen ihrerseits ha-
ben oft noch zu wenig Kenntnis
von den aufkeimenden, zum Teil

- Teilnahme an beruflicher Weiterbildung weiterhin zu niedri
Nach dem neuesten OECD-Bericht ,,Bildung auf einen Blick 2006 haben in Deutschland im Jahr
2004 12% der 25- bis 64-Jihrigen an einer nicht-formalen beruflichen Weiterbildung teilgenom-

men. Damit liegt die Quote deutlich unter dem OECD-Mittel (18 %).

7 Weiterbildungs-Investitionen der Betriebe steigen
Die letzte Weiterbildungserhebung des Instituts der deutschen Wirtschaft (IW, Kéln) ermittelte fiir das
Jahr 2004 eine Zunahme der betrieblichen Weiterbildungs-Investitionen um 23,5 % gegeniiber dem

Jahr 2001.

N Gesamtlgesellschaftliche Bildungsinvestitionen zu gerin

Der Antei

Fiir sein Engagement im Pake50 fiir Niirnberg nimmt Axel Heus-
singer, Heussinger GmbH die Auszeichnung ,,Unternechmen mit
Weitblick“ vom Bundesminister fiir Arbeit und Soziales, entgegen.

Claudia Sack, Forschungsinstitut Betriebliche Bildung, ist verant-
wortlich fiir die Offentlichkeitsarbeit im Pakt50.

in Modellprojekten (,Lernende
Region®) entstandenen und ent-
stehenden Infrastrukturen und
Beratungsleistungen, um fiir eine
tragfahige Nachfrage zu sorgen.

Ein weiteres Hindernis fiir die
notwendige Ausweitung und
Qualititsverbesserung der Weiter-
bildung liegt im Zertifizierungs-
monopol der Institutionen der
formalen Bildung: Auferinstitu-
tionelles, dezentrales Lernen, sei
es in expliziten Lernarrangements
oder auch ohne pidagogische
Gestaltung  im  Arbeitskontext
selbst ,blitht im Verborgenen®.
Das heifit, es bleibt in der Regel
ohne Nachweis, ist fiir Arbeitgeber
wenig transparent und kann vom
Arbeitnehmer kaum fiir sein be-
rufliches Fortkommen verwertet
werden.

Brigitte Geldermann

von in Bildung investierten 6ffentlichen Ausgaben liegt in Deutschland bei 9,7 % und da-

mit unter dem OECD-Durchschnitt von 13,3 %. (Quelle: OECD, Bildung auf einen Blick 2006;

Daten 2001.)

Dieter Stoffel
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zbw - Zentrum fir betriebliches Weiterbildungsmanagement unterstiitzt Betriebe

Das zbw - Zentrum fiir betriebliches
Weiterbildungsmanagement ~ ent-
stand auf Initiative der bayerischen
ArbeitgeberverbﬁndeMeta|Y+E|ek1ro
BayME - Bayerischer Unternehmens-
verband Metall und Elektro e.V. und
VBM - Verband der Bayerischen
Metall- und Elekiro-Indusirie e.V.
Es wird vom Forschungsinstitut Be-
triebliche Bildung konzipiert und
betrieben.

Eine Befragung der Mitglieds-
unternehmen durch BayME /
VBM hat gezeigt: Drei Viertel
der befragten Betriebe streben
eine systematische Personalent-
wicklung an, 90% wiinschen sich
Unterstiiczung  zu  Personalthe-
men und Weiterbildung. Die
Bandbreite der Bedarfe reicht
dabei von Potenzialanalysen iiber
Unterstiitzung bei der konkreten
Umsetzung bis hin zu Evaluation

und Erfolgskontrolle.

Ergebnisse aus dem Projeke
IMODE weisen zusitzlich darauf
hin, dass
m  Unterstiitzung bei der Op-
timierung bestehender Weiterbil-
dungsstrukturen
m  und ein breites Angebot an
speziellen Weiterbildungsformen
und —themen fiir Unternehmen
im Vordergrund stehen.

Diesem Bedarf kommt das zbw
mit seinem Serviceangebot nach.
Mit Sitz in Niirnberg unterstiitzt
es bayernweit Unternehmen bei
der Entwicklung und Ertablierung
eines professionellen Weiterbil-
dungsmanagements. Das Dienst-
leistungsspekerum beinhaltet:

m  Eine Internetplattform mit
regelmifligem Newsletter

m  Ein umfangreiches Veran-
staltungsangebot

m  Die Bereitstellung von Tools

-

und Instrumenten zu Weiterbil-
dung und Personalentwicklung
m  Verdffendichungen in Form
von Themenblittern und Leitfi-
den
m  Unterstiitzung bei der Netz-
werkbildung zu unterschiedlichen
Problemstellungen

Die angebotenen Dienstleistun-

Blended Learning aus eigener Erfahrung gestalten kinnen

Herr Kraus ist seit 1970 Ausbilder bei der Schaeffler KG, vormals
FAG Kugelfischer. Er nahm an der ersten Weiterbildungssequenz
»Labor - Lernarrangements begleiten und organisieren® teil. Diese
wurde von Mai bis September als Blended-Learning-Arrangement
mit rund 50 Teilnehmenden in Augsburg, Bayreuth, Miinchen und
Schweinfurt angeboten. Dabei standen die Themen eLearning,
Blended Learning, Lernberatung, Lernprozessbegleitung und neue
Weiterbildungskonzepte im Vordergrund.

Herr Kraus schildert im folgenden Interview seine Erfahrungen

mit der Weiterbildung.

Interview mit Herrn Kraus (Aushil-
der bei der Schaeffler KG, am FAG
Standort Schweinfurt)

Welche Erwartungen hatten Sie
an die Weiterbildung ,Labor?

Kraus: Klar formuliert wur-
de von den Verantwortlichen im
Unternehmen nur das Ziel, die
Ausbildung in der Firma solle
moderner werden und sich den
aktuellen Anforderungen stellen.
Das bedeutete fiir mich, meine
in jahrelanger Ausbildertitigkeit
erworbenen Kenntnisse nun um
neue Lernformen und Lernarran-
gements zu erweitern. Das war
meine Erwartung.

Welche Themen des Blended-
Learning-Programms Labor
waren fiir Sie besonders wichtig
und interessant?

Kraus: Das waren eigentlich alle.
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Sie gehen sowieso ineinander iiber.
Wenn ich mich mit ,eLearning®
beschiftige, muss ich natiirlich
bedenken, dass nicht alle Auszu-
bildenden damit sofort zurecht-
kommen, sondern ich als Aus-
bilder Unterstiiczung beim selbst
organisierten Lernen leisten muss.
Das Thema Lernberatung und
Lernprozessbegleitung  schliefSt
sich hier also sofort an. Wie man
diese beiden Komponenten sinn-
voll miteinander verbinden kann,
hat sich im dritten Thema ,Neue
Weiterbildungskonzepte® gezeigt.
Als gute Losung dafiir ist mir der
Vorschlag eines Blended-Lear-
ning-Arrangements als Kombina-
tion aus Prisenz- und Selbstlern-
phasen im Gedichtnis geblieben.

Welche Bedeutung hatte ,La-
bor* fiir Thre betriebliche Praxis?

Kraus: Ich habe die firmeninter-
nen Ausbildungsunterlagen zum

Themenbereich , Wilzlager neu
strukturiert. Geholfen hat mir da-
bei die Méglichkeit, die am Pra-
senztag kennen gelernten Themen
in der vierwochigen Selbstlern-
phase mit eLearning-Modulen
und Fachliteratur zu vertiefen. Ich
habe von vorneherein ausgewihlt,
welche der zur Verfiigung gestell-
ten Materialien fiir mich bzw. mei-
ne betriebliche Praxis wichtig sind.
Mit meinen Kollegen habe ich
dann diskutiert, wie wir die Um-
setzung angehen wollen. Entstan-
den ist ein eLearning-Modul mit
Zugriff auf unterschiedlichste In-
formationen im Internet, erginzt
durch Ausbildungsunterlagen in
Papierform. Die Auszubildenden
schulen mit diesem Angebot ver-
schiedene Kompetenzen wie z.B.
vernetztes Denken und Lernen,
Umgang mit Informations- und
Kommunikationstechnologien,
Gruppenarbeit, selbst organisier-
tes Lernen, Prisentieren etc.

gen richten sich in erster Linie an
kleine und mittelstindische Un-
ternehmen in Bayern mit geringer
Erfahrung im Bereich der Perso-
nalentwicklung — sie stehen aber
natiitlich auch Betrieben offen,
die ihre bereits bestehenden Kon-
zepte systematisch und zielgerich-
tet weiter entwickeln mochten.

Heike Bernard

Weitere Informationen:

Details zu IMODE finden
Sie unter:
www.imode.f-bb.de
Informationen zum zbw

— Zentrum fiir betriebli-
ches Weiterbildungsma-
nagement finden Sie unter:
www.zbw-bayern.de

Was haben Sie in ,,Labor“ kon-
kret gelerne?

Kraus: Vier Monate vorher
hitte ich nicht gedacht, dass ich
eLearning als sinnvolle Erginzung
der jeweiligen Ausbildungslernin-
halte nutzen kénnte. Mit meinen
Kollegen zusammen habe ich mir
Angebote iiberlegt, mit denen wir
die Auszubildenden beim selbst
organisierten und  vernetzten
Lernen unterstiitzen kénnen. Ich
kenne nun Maglichkeiten, meine
Auszubildenden beim Lernen zu
begleiten und zu unterstiitzen und
sehe es als Selbstverstindlichkeit
an, neue Lernformen einzusetzen.
Durch verschiedene Internetquel-
len und Fachliteratur weif ich, wo
ich suchen muss, wenn ich iiber
neue Entwicklungen Bescheid
wissen mochte.

Was hat Thnen bei der Qualifizie-
rung ,Labor” besonders geholfen?
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Kraus: Das war sicherlich die
doppelte Strategie von Labor. Wir
wurden nicht nur {iber neue Lern-
formen und Lernarrangements in-
formiert, sondern konnten diese
selbst erproben. Ich habe dadurch
direkt feststellen kénnen, wo die
zu beachtenden Knackpunkte bei
der Umsetzung liegen.

Vielen Dank fur das Gesprich!

Simone Imhof

Termine/Veranstaliungen

Kompetenzhilanzierung bei dlteren Arbeitslosen - Das Reflexionsinstrument KomPaki50 im Vergleich
Niirnberg, Haus Eckstein am 21. Mirz 2007, 10.00-16.30 Uhr
Anmeldungen an: elsholz.uwe@f-bb.de

Workshop des Pakt50 fiir Unternehmen: Rekrutierungsprobleme durch Personaldienstleistungen l6sen — Potenziale Alterer

erschlieflen

Niirnberg, Wirtschaftsrathaus am 29. Mirz 2007, 15.00 -18.00 Uhr
Information und Anmeldung bei Dieter Stof3el (stoessel.dieter@f-bb.de) und unter http://www.pakt50.de

Workshop: Gut beraten mit neuen Priifungsformen - Konzepte fiir externe Unterstiitzung von Betrieben
Niirnberg, Haus Eckstein am 20.Mirz 2007

Weitere Informationen unter www.f-bb.de.

KomPakt50: Kompetenzbilanzierung bei dlteren Arbeitslosen

Abbildung: Verfahren und Ziele der
Kompetenzbilanzierung KomPakt50

Bei Menschen in der zweiten Hilfte
des Berufslebens herrscht oft kein
klares Bild (sowohl in der Selbst-
einschiitzung wie in der durch Vor-
gesetzte) von ihren Kompetenzen
und Potenzialen. Die letzten Zeug-
nisse sind veraltet, Weiterbildungen,
Projekteinsiitze oder Teamleitungen
sinJ oft nicht dokumentiert, Kom-
petenzen aus dem privaten Bereich,
die ins Berufsleben iibertragbar w-
ren, nicht bekannt.

Bei Arbeitslosen ist diese Situa-
tion noch verschirft. Die allcdgli-
che Bewihrung in der Arbeitswelt
fehlt ebenso wie die Riickmeldung
von Vorgesetzten und Kollegen.
Und fiir sie ist es besonders wich-
tig, ihre Stirken zu kennen und
zu ,vermarkten“. Stattdessen ver-
lieren sie an Selbstvertrauen, was
sich im Auftreten und Erschei-
nungsbild spiegelt und die Chan-
cen bei Vorstellungsgesprichen
weiter mindert.

Die  Kompetenzbilanzierung
KomPakt50 im ,Pakt50 fiir

Niirnberg” zielt vor allem darauf
ab, gering qualifizierten Arbeit-
suchenden ihre (Sozial-)Kompe-
tenzen bewusst zu machen, damit
sie diese auch potenziellen Arbeit-
gebern besser darstellen konnen.
Zudem hat das Instrument fiir
eine zielgerichtete Uberpriifung
und Fortschreibung individueller
Qualifizierungspline und Coa-
chingarbeit einen hohen Stellen-
wert und trigt zu einer verbes-
serten Outputqualitit und von
Forderkonzepten bei.

Das Instrument umfasst Fra-
gebdgen zur Einschitzung unter-
schiedlicher Kompetenzbereiche.
Diese werden sowohl vom Teil-
nehmenden einer Qualifizie-
rungsmafinahme als auch von
einem Trainer/Betreuer ausge-
fille. Insbesondere die gemein-
same Erorterung der Ergebnisse,
der Unterschiede und der Uber-
einstimmungen einer Selbst- und
Fremdeinschitzung hilft dabei,
sich in der Einschitzung eigener
Potenziale wieder sicherer zu wer-
den.

DIALOG
iiber gemeinsame und unterschiedliche

Einschatzungen
iber individuelle Stirken und

Entwicklungspotenziole

Es geht nicht um eine ,objek-
tive“ Kompetenzmessung mit dem
Ziel eines Vergleichs mit anderen,
sondern um ein diskursives He-
rausarbeiten individueller Stirken
der Alteren, nicht zuletzt im Sinne
eines auf die Arbeitsfihigkeit aus-
gerichteten Empowerments. Zur
Vorstellung erster Ergebnisse und

und Kompetenzentwicklung

Erfahrungen mit dem Instrument
KomPakt50 findet am 21. Mirz
ein Workshop statt, zu dem bun-
desweite Experten eingeladen wer-
den (siche Kasten ,, Termine/Ver-
anstaltungen®).

Uwe Elsholz, Mario Gottwald

Im Rahmen des Projekts IMODE — Beratungsinstrumente zur betrieblichen Weiterbildung in ausgewéhlten Branchen sowie Klein- und Mit-
telunternehmen, das vom Forschungsinstitut Betriebliche Bildung (f-bb) und dem Kuratorium der Deutschen Wirtschaft fiir Berufsbildung
(KWB) durchgefiihrt wird, fand am 30.10.2006 in Kéln unter Leitung des KWB ein Workshop zum Thema Betriebliche Weiterbildung — An-

forderung an die Beratung statt.

Auf Grundlage der Ergebnisse aus der Unternehmensbefragung diskutierten Teilnehmer aus Verbinden und Bildungswerken der Wirtschaft
tiber Erwartungen der Unternehmen an betriebliche Weiterbildung und Beratung. Zur Sprache kamen dabei Erfahrungen aus unterschied-
lichen Industriezweigen, die Auswirkungen von Tarifvertrdgen und Instrumente zur Forderung der Weiterbildungsberatung und des Ausbaus

von Beratungsstrukturen.
Kontakt: www.imode.f-bb.de

Dr. Daniela Ritzel, Forschungsinstitut Betriebliche Bildung, raetzel.daniela@f-bb.de

Dr. Andreas Hinz, Forschungsinstitut Betriebliche Bildung, hinz.andreas@f-bb.de
Dr. Markus Th. Eickhoff, Kuratorium der Deutschen Wirtschaft fiir Berufsbildung, eickhoff@kwb-berufsbildung.de
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Europiisches ECVET-Seminar
im Vorfeld der deutschen Ratsprisidentschaft

,Die Anwesenheit von Gisten aus
29 europiiischen Ldndern kann
wohl als Indiz fir das grofle Inter-
esse am Thema ECVET — europaweit
— gelten”, stellte Ottmar Déring als
Verireter des f-bb in seiner Ergff-
nungsansprache zum Europiischen
ECVET-Seminar am 30.11.2006 im
Haus der Deutschen Wirtschaft in
Berlin fest.

Die Tagung war vom f-bb in
Zusammenarbeit mit dem BIBB
und mit freundlicher Unterstiit-
zung durch die BDA organisiert
worden. 140 Teilnehmer hat-
ten hier Gelegenheit, sich iiber
die Ergebnisse zweier von der
Europiischen Kommission in
Auftrag gegebenen Studien zu
informieren: ,ECVET reflector®
des f-bb und des BIBB (www.
ecvet.net) und ,ECVET conne-
xion“ der franzosischen Associa-
tion Nationale pour I’Automobile
(ANFA) und des Ministére Fran-
cais de ’Education Nationale de
I'Enseignement  (www.ecvetcon-
nexion.com). Fiir die Generaldi-
rektion Bildung und Kultur der
Europiischen Kommission erldu-
terte Michel Aribaud die Haupt-
ziele des ECVET: Erméglichung
grenziiberschreitender Mobilitit
bereits in der Phase der beruflichen
Erstausbildungund Férderung des
lebenslangen Lernens in Europa.

Betriebsspezifﬁlsc
zentrum — geht das?

Alternative Lernkonzepte enthal-
ten meist Phasen selbststdndigen
Lernens, auch in Form von elear-
ning-Modulen. Nicht immer eignet
sich dafiir der Arbeitsplatz oder das
hiiusliche Umfeld.

Ein Selbstlernzentrum, wie es
in der ,Lernenden Region Niirn-
berg-Fiirth-Erlangen®  entsteht,
hat mehrere Vorteile: Neben der
Bereitstellung  von  benétigter
Hard- und Software ist hier auch
die Begleitung durch pidagogisch
geschultes Personal gewihrleistet.
Die Teilnehmer der Unterneh-
mensbefragung, die im Rahmen
des Projekts durchgefithrt wurde,
betonen auflerdem die Trennung
von Lernen und Arbeit bzw. Pri-
vatleben. Personalverantwortliche
sind allerdings skeptisch, ob im
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Die Diskussionen auf der Tagung
sprechen fiir die hohe Akzeptanz,
auf die diese Zielsetzungen bei den
Experten treffen.

Die Studien, die unter Mit-
wirkung einer Vielzahl von Be-
rufsbildungsexperten  aus 33
europdischen Lindern erstellt
worden waren, befassen sich un-
ter verschiedenen Gesichtspunk-
ten mit der Anschlussfihigkeit
eines ,,European Credit Transfer
System for Vocational Education
and Training“ an die Berufsbil-
dungssysteme der einzelnen eu-
ropiischen Linder, identifizieren
Handlungsbedarf auf nationaler
und europiischer Ebene und un-
terbreiten praktische Vorschlige
fur die Gestaltung des Implemen-
tierungsprozesses.

Besonderer Dank, so Ottmar
Déring, hat den Vertretern der
Europidischen Kommission zu
gelten, ,die die Studien in Auftrag
gegeben und dadurch wichtige
Voraussetzungen fiir eine Umset-
zung geschaffen haben, welche
die Bedarfslagen der Akteure in
der europdischen Berufsbildung
beriicksichtigt.

Thomas Reglin

Hes Lernen im Selbstlern-

Selbstlernzentrum auch wirklich
das gelernt wird, was im Unter-
nehmen an Kenntnissen benotigt
wird.

Um Lernen im Selbstlernzen-
trum auch fiir die betrieblichen
Verantwortlichen transparent und
bedarfsgerecht zu gestalten, sind
allerdings einige Voraussetzungen
zu erfiillen: Die Kombination mit
anderen Lernformen, wie Work-
shops, Prisenzseminaren oder ar-
beitsplatzbezogener Projekrarbeit,
ist sinnvoll, um die Selbstlern-
phasen in einen Gesamtkontext
einzubinden und an die Anwen-
dungssituation im Unternechmen
anzukoppeln. Durch diese Ele-
mente konnen Lerninhalte vorbe-
reitet, umgesetzt und nachbereitet
werden.

Fir die Teilnehmenden ist es

“Impuls” Band 25: Promoting visibility of competences —

the exemplo toolkit for SMEs

Im Leonardo-da-Vinci-Projekt ,,exemplo® wurde ein Toolkit
bereitgestellt, das KMU bei der Dokumentation, Bewertung und
Weiterentwicklung der Kompetenzen ihrer Mitarbeiter unterstiitzt.

Download unter www.na-bibb.de oder Printversion iiber

fietz.gabriele@f-bb.de erhiltlich.

Reihe ,Wirtschaft und Bildung”, Band 43

Allrounder in der Produktion. Der neue zweijiihrige Beruf Maschinen-
und Anlagenfihrer - Antwort auf veréinderte betriebliche Anforderungen?

Der Band dokumentiert die wichtigsten Ergebnisse der Ende 2007
endenden Evaluation des zweijihrigen Berufs Maschinen- und

Anlagenfiihrer. ISBN 978-3-7639-3284-9

Best.-Nr. 6001580

Reihe , Leitfaden fiir die Bildungspraxis”
W. Bertelsmann Verlag GmbH & Co. KG, Bielefeld 2007

Band 13: Lernen im Betrieb Eestalten. Bildungsberater unterstiitzen
Fuhrungskrifte. Autoren: Barbara Mohr, Burchard Stier

ISBN 978-3-7639-3461-4
Band 14:

Best.-Nr. 6001750

Gestaltung von Infrastrukturen fiir selbstgesteuertes Lernen im

Betrieb.

ISBN 978-3-7639-3462-1
Band 20:

Best.-Nr. 6001751

Handlungshilfen fiir Bildungsberater: Wege in den Betrieb — Er-
schlieSung betrieblicher Fithrungskrifte fiir Qualifizierungsbera-

tung.

Band 21:

Handlungshilfen fiir Bildungsberater: Bildungsbedarfsanalysen.

Band 22:

Handlungshilfen fiir Bildungsberater: Frithwarnsystem

Qualifikationsplanung.

wichtig, dass die Offnungszeiten
des Selbstlernzentrums gewihr-
leisten, dass sie vor oder nach
der Arbeit dort hingehen kén-
nen. Die Auswahl des Weiterbil-
dungsthemas sollte sich sowohl
an betrieblichen Erfordernissen
als auch an den Wiinschen der
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
orientieren. Nur so ist die hohe
Motivation, die vor allem fiir die
Selbstlernphasen  benétigt wird,
sicherzustellen. Geeignete Kon-
zepte werden in der ,Lernenden
Region Niirnberg-Fiirth-Erlangen
gemeinsam mit Unternehmen der
Region entwickelt.

Julia Busse

Herausgeber (V.i.S.d.P):

Prof. Dr. Eckart Severing
Forschungsinstitut Betriebliche
Bildung (f-bb) gGmbH
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